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 негативні мотиви, які викликають заперечну реакцію і начебто при-
мушують до праці (ЗНМ). Чисельні соціологічні дослідження свід-
чать, що переважаючим є мотиваційний комплекс праці, в якому 
ВМ > ЗПМ > ЗНМ, тобто схильність особистості до праці має най-
більше мотиваційне значення. Керівникам готелів необхідно вести 
боротьбу з такою проблемою, як низька мотивація. Необхідно ро-
зуміти, що працівники потребують як інформації, так і можливості 
підвищувати свій професіональний рівень. Якщо необхідна інфор-
мація і можливість навчатися надаються на ранній стадії їхньої 
кар’єри, то підприємство отримає ті переваги, які надає мотивова-
на та кваліфікована робота. Рівень мотивації високоякісної проду-
ктивної праці визначає найважливішу якість виробничого процесу 
— працездатність людини, від якої залежить як продуктивність 
праці, так і якість послуг, які надаються. 
Узагальнення досвіду вітчизняних та іноземних досліджень 
дають змогу сформулювати головну мету управління людськими 
ресурсами на підприємствах: 
 забезпечення кадрами; 
 організація їх ефективного використання; 
 професіональний і соціальний розвиток. 
Відповідно до зазначених цілей формується система управ-
ління персоналом. Як база для її побудови використовуються 
правила і методи, розроблені наукою й апробовані практикою. 
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ПРОБЛЕМЫ СТАБИЛЬНОСТИ ТРУДА 
Обеспечение стабильности труда является важной целью ра-
боты по управлению персоналом современного предприятия. 
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 Стабильность труда — это обобщающий показатель эффективно-
сти труда, характеризующий постоянство кадрового состава. 
Исследование показателей стабильности труда в Донецком обла-
стном автодорожном предприятии явилось основанием для выявле-
ния наиболее типичных причин текучести кадров в современных ус-
ловиях хозяйствования. Для оценки стабильности труда используется 
показатель «текучесть кадров». Под текучестью кадров традиционно 
понимают совокупность увольнений работников по собственному 
желанию, а также за прогулы и другие нарушения трудовой дисцип-
лины. Работа по изучению и снижению текучести кадров в организа-
ции (на предприятии) предусматривает следующие этапы: 
— сбор и обработка информации о состоянии, причинах и 
факторах текучести кадров (определение количественных и каче-
ственных характеристик процесса); 
— анализ процесса текучести кадров; 
— разработку и внедрение мероприятий по снижению текуче-
сти кадров. 
Выявить причины и факторы необходимо для разработки кон-
кретных мероприятий по снижению текучести, мотивы же явля-
ются исходным материалом для установления причин. Причина-
ми текучести называют наиболее распространенные в данной 
организации (на данном предприятии) причины увольнения ра-
ботников. По происхождению их условно можно разделить на 
три большие группы: а) связанные с семейно-бытовыми обстоя-
тельствами; б) с неудовлетворенностью рабочих условиями труда 
и быта; в) с нарушениями трудовой дисциплины. 
Причины увольнения, вызываемые неудовлетворенностью, тес-
но связаны с факторами текучести, под которыми понимаются ус-
ловия труда и быта работников (содержание и организация труда, 
система морального и материального стимулирования, организация 
производства и управления, стиль руководства и взаимоотношения 
в коллективе, системы профессионального продвижения, обеспе-
ченность жильем, санитарно-гигиенические условия труда и т. д.). 
Факторы текучести можно сгруппировать по степени возможного 
целенаправленного воздействия на них: управляемые, частично 
управляемые, неуправляемые. К первой группе относятся матери-
альные факторы производства и быта рабочих (характер, условия и 
организация труда, обеспеченность различными материальными 
благами), ко второй группе — субъективные факторы производства 
(удовлетворенность работников различными сторонами производ-
ственной деятельности), а к третьей — природно-климатические и 
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 демографические процессы. Указанные факторы выявляются при 
анализе процесса текучести в подразделениях. 
Мотивы увольнения являются отражением причин увольнения в 
сознании рабочих. Мотив устанавливается со слов увольняемого. 
При этом необходимо стремиться выявить истинный мотив, так как 
рабочий может скрыть его или неправильно сформулировать, и от-
личать мотив от причины увольнения. Например, одному мотиву — 
неудовлетворенности размером заработной платы — могут соответ-
ствовать несколько причин: потери рабочего времени из-за отсутст-
вия или плохого состояния инструментов и оборудования, плохого 
обеспечения материалами, деталями; неправильная тарификация 
работ; отсутствие или небольшой размер премий и т. д. 
Как показал анализ, основными причинами текучести кадров в 
Облавтодоре являются: 
 низкая заработная плата отдельных групп рабочих в связи с 
плохой организацией труда и производства; 
 неблагоприятные условия труда — отсутствие ритмичности 
производства, систематическая работа в сверхурочное время и 
выходные дни; 
 несоответствие выполняемых работ уровню квалификации 
и основной профессии, неопределенность перспектив профес-
сионального продвижения; 
 тяжелые и вредные условия труда, грязная работа на от-
дельных участках производства; 
 плохие взаимоотношения в производственном коллективе, с 
администрацией; 
 неудовлетворенность профессией. 
Названные причины характерны и для многих других предпри-
ятий. Выявленные причины текучести кадров послужили основани-
ем для разработки комплекса рекомендаций по стабилизации тру-
дового коллектива. Наиболее важными, по нашему мнению, 
являются технико-экономические мероприятия: улучшение условий 
труда, совершенствование системы материального стимулирования 
и нормирования труда, управления и организации производства, 
повышение степени механизации и автоматизации работ, развитие 
новых форм организации труда и т. д. 
Реализация технико-экономических мероприятий возможна 
при соблюдении организационных условий: совершенствование 
процедур приема и увольнения работников, системы профессио-
нального продвижения, работа с молодежью и т. д. 
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 Особое внимание обратим на комплекс мер воспитательного 
характера: формирование у работников соответственного отноше-
ния к труду, сознательной дисциплины, культуры поведения и т. д.  
Результаты анкетного опроса работников предприятия показали, 
что причиной примерно 10 % увольнений стали неудовлетвори-
тельные социально-психологические характеристики деятельности. 
Следовательно, требует оптимизации социально-
психологический климат коллектива, стиль и методы руково-
дства, системы нематериального стимулирования работников. 
Отметим также значимость культурно-бытовых условий работы. 
Увеличение обеспеченности жильем, детскими учреждениями, ба-
зами и домами отдыха способно повлиять на снижение текучести 
кадров. Итак, при разработке конкретных мероприятий следует ру-
ководствоваться результатами анализа процесса текучести, социо-
логических и социально-психологических исследований. В качестве 
вывода отметим, что путями формирования стабильных производ-
ственных коллективов являются: 
 забота о постоянных источниках комплектования организа-
ций и предприятий рабочими кадрами, организация действенной 
профориентационной работы; 
 постоянное совершенствование процессов производствен-
ной и социальной адаптации молодежи в трудовых коллективах; 
 определение перспектив трудового пути каждого работни-
ка, разработка индивидуальных планов повышения квалифика-
ционного и общеобразовательного уровня, организация мобиль-
ности кадров внутри предприятия; 
 внедрение подсистемы АСУ «Кадры». 
Совершенствование организации производственной и социаль-
ной адаптации рабочих, особенно молодежи, имеет исключительно 
важное значение в деле сокращения текучести кадров на производ-
стве, где до 50 % всех рабочих имеют возраст до 30 лет, а уровень 
текучести среди них в два раза выше, чем у рабочих других возрас-
тных групп, и составляет почти 2/3 общей текучести кадров. 
Важным звеном всей кадровой работы, и в частности работы по 
сокращению текучести кадров, является создание и внедрение под-
системы АСУ «Кадры». Например, при наличии АСУП решение за-
дачи, связанной с расчетом частных коэффициентов текучести и ко-
эффициентов интенсивности текучести, может быть полностью 
автоматизировано. Для этого в подсистеме АСУ «Кадры» создаются 
два информационных массива — уволенных и работающих. Вход-
ными данными при решении таких задач являются количество уво-
ленных по каждой из выделяемых социально-демографических и 
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 профессионально-квалификационных групп; общее количество уво-
ленных; списочная численность рабочих по каждой из групп; значе-
ние коэффициента текучести. Выходными данными являются значе-
ния частных коэффициентов текучести и коэффициента 
интенсивности текучести по каждой из выделяемых в коллективе 
групп. 
В целом система формирования стабильного трудового кол-
лектива предусматривает постоянную целенаправленную работу 
с различными категориями работающих на основе комплекса ме-
роприятий, направленных на повышение удовлетворенности ра-
ботников своим трудом, улучшение их культурно-бытовых усло-
вий, совершенствование системы образования, повышение 
квалификации и профессионального продвижения работающих. 
Брич В. Я., канд. екон. Наук 
Рада по вивченню продуктивних сил України  
НАН України 
ТРАНСФОРМАЦІЯ МЕХАНІЗМУ ОПЛАТИ ПРАЦІ  
ТА ЇЇ ВПЛИВ НА ЖИТТЄВИЙ РІВЕНЬ НАСЕЛЕННЯ  
В УМОВАХ ПЕРЕХОДУ ДО РИНКОВИХ ВІДНОСИН 
Проблема оплати праці постійно знаходиться в центрі уваги 
теоретиків. Як життєво важливе це питання привертає особливу 
увагу населення. Саме неточності в оплаті на державному рівні 
відразу ж викликають реакцію людей, яка інколи набуває непе-
редбачуваних форм. Відзначимо оригінальний висновок спеціа-
лістів, що люди дуже швидко сприймають кращі умови, звикають 
до постійних негараздів і дуже агресивно реагують на погіршен-
ня економічної ситуації, яке наступає навіть після короткого пе-
ріоду стабільності і добробуту. Яскравим підтвердженням цього 
висновку став досвід України впродовж 90-х років. 
Ситуація ускладнюється ще й тому, що упродовж ХХ століття 
населення звикло до злетів і падінь в економіці, які насамперед 
підривають довіру до державних структур, у тому числі й банків. 
Особливо негативним моментом є слабка мотивація праці, яка 
є головним системоутворюючим елементом оплати праці і, на-
самперед, пов’язана з: 
 незацікавленістю працівників у кінцевому результаті; 
 спадом виробництва; 
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